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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre la Calidad de Vida Laboral y Desempefio Laboral de los colaboradores
en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021. El estudio fue de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de disefio no experimental, de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 30 trabajadores del area de
créditos y cobranzas de la empresa Integra Retail S.A.C., de muestra censal. La
técnica de recoleccion de datos, fue la encuesta y el instrumento el cuestionario,
gue consta de 20 items, cada variable tiene dos diferentes cuestionarios validados
mediante el juicio de expertos y para la confiabilidad fue calculado por el coeficiente
de Alfa de Cronbach de 0.937. Asimismo, toda la informacién recolectada, sera
codificado, procesado y analizado mediante el software Estadistico SPSS version
22, obteniendo los siguientes resultados entre Calidad de Vida Laboral y
Desempefio Laboral se concluyé que existe relacion significativa entre ambas
variables de investigacion, siendo una correlacion positiva media al 0,208 y un valor
de significancia de 0.001.

Palabras Clave: Calidad de vida laboral, desempefio laboral, colaboradores.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists
between the Quality of Work Life and Work Performance of the collaborators in
Integra Retail S.A.C. agency Chiclayo 2021. The study was of a basic type, with a
guantitative approach, correlational level and non-experimental design, cross
section. The population was made up of 30 workers from the area of credits and
collections of the company Integra Retail S.A.C., from a census sample. The data
collection technique was the survey and the instrument was the questionnaire, which
consists of 20 items, each variable has two different questionnaires validated by
expert judgment and for reliability it was calculated by the Cronbach's Alpha
coefficient of 0.937. Likewise, all the information collected will be codified, processed
and analyzed using the Statistical software SPSS version 22, obtaining the following
results between Quality of Work Life and Work Performance, it was concluded that
there is a significant relationship between both research variables, being an average
positive correlation at 0.208 and a significance value of 0.001.

Keywords: Quality of work life, work performance, collaborators.



INTRODUCCION

Hoy en dia, hablar de desempefio de los empleados y su calidad de vida es
la columna vertebral de las organizaciones porque son los principales responsables
de su crecimiento y desarrollo. En general, a la hora de contratar a un empleado
con un alto desempefio laboral, la competencia es la mas buscada, y esta es una
de las razones por las que las empresas son el vehiculo principal para el desarrollo
y desarrollo profesional del empleado. Sin embargo, a nivel internacional en
Venezuela la realizacion de los talentos humanos tiene un impacto directo en la
efectividad y buen funcionamiento de las organizaciones, y en este caso patrticular,
las organizaciones en el campo de la administracion publica, especialmente la
agencia administrativa central del pais del Ministerio de Salud MINSA, diferentes
vertientes se enfocan en asegurar que la adecuada mision de los recursos humanos
incida en la implementacién efectiva de otras variables como el desempefio y la
mejora de la administracion publica. (Llontop, 2020, p.189)

A nivel nacional, Peru tiene el mayor indice de insatisfaccion laboral para el
talento humano, y pone el énfasis en los elementos tecnoldgicos como factor que
dificulta el desempefio de los empleados. Esto lleva a que uno de cada tres
empleados deje su puesto en las empresas, lo que les lleva a pagar un 3% mas de
Sus recursos en la captacion y seleccién del candidato que los sustituya. Segun
Diario Gestion (2021), Sebastian Ausin (gerente nacional de BUK Peru) brindé cinco
estrategias para mejorar el desempefio de los trabajadores, tales como: motivacion,
capacitacion y educacion de los empleados, metas y desafios realistas, gestion del
tiempo y retroalimentacién continua.

A nivel local en la empresa Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo presenta
dificultades con respecto al desempefio laboral debido a que la conducta o
comportamiento que toma el colaborador es deficiente. Por ende, la comunicacion
es escasa por parte del jefe hacia el colaborador esto determina poca confianza
entre ellos, asimismo la satisfaccién laboral que no toman mucha importancia en
ello ya que no consideran el buen trabajo que se realiza para la empresa y, por
ultimo, la practica o experiencia del trabajador que a diario el empleador no toma

importancia en ello lo que conlleva a tomar malas decisiones.
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A raiz de lo expuesto se plante6 el problema general como sigue: ¢De qué
manera se relaciona la calidad de vida laboral y desempefio laboral de los
colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021? Los problemas
especificos fueron: ¢De qué manera se relaciona la carga laboral y desempefio
laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 20217,
ademas ¢De qué manera se relaciona la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 20217? y por
ultimo ¢De qué manera se relaciona el apoyo directivo y el desempefio laboral de
los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021?

Dentro de la justificacién tenemos: desde enfoque tedrico se justifica con los
autores de cada variable, con la variable Calidad de vida laboral por el autor Loli
(2020) en su libro “Calidad de vida laboral” y para la variable Desempefio laboral
por el autor Alvarez (2018) en su libro “Desempefio laboral’; para la justificacién
practica contribuird a que la empresa Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo
minimice las fatigas de sus colaboradores y mejore su calidad de vida , asimismo
logre sus objetivos propuestos, desarrolle sus habilidades competitivas. Asi,
metodolégicamente, se justifica por la metodologia de la teoria cientifica, frente a
Hernandez et al. (2014) como parte de nuestras herramientas de evaluacion
validadas, que nos ayudaran a evaluar variables para obtener resultados veraces y
confiables. Por ultimo, para el criterio social servira para que la empresa Integra
Retail sea considerada como un buen ambiente viable para laborar generando
atractivo laboral para las personas.

En cuanto al objetivo general de la investigacion es: determinar la relacion
entre la calidad de vida laboral y desempefio laboral de los colaboradores en Integra
Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021. Como objetivo especifico tenemos: identificar
la relacion entre la carga laboral y el desempefio laboral de los colaboradores en
Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021, asimismo establecer la relacién entre
la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores en Integra
Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021 y por ultimo, definir la relacion entre el apoyo
directivo y el desempeiio laboral de los colaboradores en Integra Retal S.A.C.
agencia Chiclayo 2021.
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Su objetivo como hipotesis general: existe una relacion significativa entre la
calidad de vida laboral y rendimiento laboral de los colaboradores en Integra Retail
S.A.C. agencia Chiclayo 2021. Como hipotesis especificas: existe una relacion
significativa entre la carga laboral y el desempeiio laboral de los colaboradores en
Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021, ademas existe una relacion
significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los
colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021 y por ultimo existe
una relacion significativa entre el apoyo directivo y el desempefio laboral de los
colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021.
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Il.  MARCO TEORICO

En un contexto internacional, Guzman (2020) en su tesis titulado el resultado
de calidad de vida laboral en el trabajo sobre el desempefio de los colaboradores
en los hospitales publicos mexicanos: una visidn de la gestion de politicas de
gestion. El fin del estudio fue deducir la concordancia entre la calidad de vida y el
desempefio del empleado de cinco hospitales estatales, ademéas se ejecuté un
estudio transversal entre 826 especialistas y gerentes de hospitales estatales de
Ciudad de México. Se concluy6 aquellos participantes que tenian 2,7 veces mas
probabilidades de desarrollar un mejor estilo de calidad de vida laboral, y los
clasificados como altos tenian un 69% mas de probabilidades de tener un
desempefio laboral completo, en lugar de una variable que mediara la correlacion
positiva entre ambas variables. (p.87)

Asimismo, Silva (2006) en su estudio titulado Nuevas perspectivas sobre la
calidad de vida en el lugar de labor y su trato con el desempefio organizacional del
Ayuntamiento de Barcelona, 2006. Su objetivo es analizar la evolucién del
conocimiento sobre calidad de vida en el trabajo (CVL) y de qué manera se puede
optimizar la calidad de vida y la eficacia organizacional (EFO), en la ejecucion del
trabajo. El método es correlacién. La muestra incluye 1.200 trabajadores y 120
sucursales bancarias, ubicadas en 10 provincias brasilefias. Se concluye que el
analisis factorial, la correlacion y la regresion apoyan la consecuencia de la variable
calidad de vida laboral percibida con el trabajo, demostrando que la calidad de la
labor complementa a los empleados y para la organizacion. (p.5)

Molina (2017) establecié una encuesta con el fin de investigar sobre la aptitud
de vida en el trabajo en instituciones estatales, e instituciones educativas Colegio
comercial, universidad, Barcelona, Espafia, muestre6 de 179 técnicos en
enfermeria se recolect6 una muestra de 71 enfermeras, en medicina 325 médicos
y 710 estudiantes universitarios, aquellas muestras estuvieron tomadas en
hospitales publicos o departamentos universitarios de Sudamérica en el periodo de
2012 a 2014, la investigacion entre ellos es experimental , con enfoque cualitativo.
La técnica utilizada es una encuesta y la herramienta es un cuestionario. COmo

resultado tiene una cantidad que varia de 6.5 a 7.5 entre 0 y 10, donde el resultado
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se aprueba con un signo positivo, pero también tiene un signo negativo
correspondiente a la insatisfaccion. (p.14)

De modo que, Matabanchoy (2019) en su tesis nos habla de que el
desempeiio de los empleados en la ciudad colombiana tuvo impacto con calidad de
vida laboral. Asimismo, su plan fue especificar el conocimiento de apreciacion del
desempefio y su impacto con el clima laboral del empleado. EI método fue
descriptivamente correlativo. Se revisaron 50 articulos divulgados en las bases de
investigacion. Se concluyé que la contribucién del empleado al resultado de los
objetivos organizacionales se reconoce tomando en cuenta la produccion, el
progreso de los empleados en su condicién de trabajo. (p.176)

Dentro del contexto nacional, Paucar (2020) en su estudio tu como fin
estudiar la relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el desempefio laboral en
en una clinica privada de Lima. El estudio tiene un método no empirico o
cuantitativo, con alcance descriptivo de correlacion. La poblacion total es de 69
funcionarios entre el personal de enfermeria y administrativo de una clinica privada
en Lima, para los propésitos de la investigacion se trabajé con toda la poblacion,
por lo que aqui se muestra una muestra de censo no probabilistico. Los
cuestionarios de Calidad en el lugar de trabajo y Desempefio en el lugar de trabajo
fueron aplicados por el investigador, preparados de manera individual y validados
por expertos de la materia. Se aplico la estadistica de Spearman, en el cual se hallé
una relacion positiva de 0.672 en las dos variables presentadas por empleados por
la clinica particular en Lima, 2018; Asimismo, tiene una significancia de p = 0.00 es
decir, es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula (p.12)

Por otro lado, Rodriguez (2017) en su estudio su objetivo fue constituir la
correlacion entre la calidad de vida en el trabajo y organizacion del trabajo de los
empleados de la empresa constructora de Trujillo. Su investigacion es correlaciéon
descriptiva con corte transversal, En él, se destind como técnica una encuesta
basada en la herramienta de cuestionario, que incluyé 20 items con la primera
variable y 18 con la segunda variable. Asimismo, existe una correlacion positiva
significativa entre el nivel de bienestar alcanzado a través del trabajo y el
compromiso, ya que ocurre en proporcion al avance personal de los empleados y la
gerencia. (p.9)
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Asimismo, Lopez (2020) en su investigacion su fin de la investigacion fue
establecer la relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral de los
empleados de un molino. La investigacion se correlacion6 con un disefio transversal
y no experimental. Hallazgos y conclusiones: el 59, % confirma completamente de
acuerdo en que existe una calidad de vida laboral adecuada; El 50,9% confirma que
esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en que el rendimiento es razonable. La
relacion entre los resultados de las tareas individuales de los empleados es
significativa y directa en .710 al nivel de 0.02 (bilateral); la relacion entre la calidad
de vida laboral y el comportamiento de los empleados es significativa y directamente
en 0,75 al nivel de significancia de 0,01; la relacion entre la calidad de vida laboral y
las caracteristicas de los empleados es significativa y directamente en 0,765 al nivel
de 0,02; La relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral de los
empleados es significativa y directa en .770 al nivel 0.01 (bilateral).

(p.6)

Con respecto a la calidad de vida laboral la detalla como una extensién
considerable en el ser humano (Loli, 2020, p.214) Es decir, comprende multiples
superficies que estan similares con el bienestar fisico, bienestar popular, la
nutricién, las relaciones entre personas y con otras especies, los proyectos y/o
misiones a corto, mediano o extenso periodo. Por consiguiente, Caicedo (2019)
sefiala que tiene relacidon a la vivencia de felicidad de un sujeto en la estabilidad
entre pretensiones 0 cargas de trabajo y elementos desafiantes, agobiantes
y complejos (psicologia, organizacion y relaciones). Debe llevar a cabo frente a
estos requisitos. (p.3). Es decir, la tranquilidad de todo colaborador jamas debe
ser una causa de estrés, dado que tener un empleador satisfecho es elemento clave
para crear valor.

Segun Loli (2020) quien plane6 evaluar la variable, se deben identificar
dimensiones de calidad de vida laboral de los trabajadores. (p.215) Asimismo, se
detallaran las siguientes dimensiones, que son: cargas de trabajo, motivacion
intrinseca y apoyo gerencial. Por tanto, ante los problemas existenciales que se
generan en el trabajo, la persona refleja los conflictos y si a todo esto le sumamos
los diferentes factores personales que tiene, esto podria afectar su desempefio. De
igual forma se procesan 3 dimensiones en las que se instituyen a continuidad:
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En primera dimension la carga de trabajo hace referencia al tiempo para
hacer las tareas basado en estimaciones de tiempo llevadas a cabo por personal
experimentado en estas tareas. Entonces, una carga de trabajo excesiva al
hacer las tareas conducird a un prominente cansancio de los ayudantes de la
organizacion y, por consiguiente, va a afectar a inconvenientes de salud, manejando
a una reduccion de la eficacia. (Castellon, 2018, p.89)

Implicar a los empleados en las elecciones que afectan su trabajo o ambito
laboral es primordial para crear deber y sentido de pertenencia (Amozorrutia, 2013,
p.35). Por lo tanto, en contraste con los elementos de control caracterizados por la
imposicién o el autoritarismo, la consideracion de los empleados representa un plan
de "autorizacion" que influye de manera directa en su sentido de soberania. De igual
modo, los empleados buscan utilizar y desarrollar sus entendimientos y estan
orgullosos de su trabajo y de la organizacion donde trabajan.

Por esto, es considerable que empleadores y empleados tengan claro sus
responsabilidades y derechos para tener un 6ptimo clima laboral, ya que si trabajas
en exceso a tus empleados e incluyes ocupaciones que no forman parte
del tramo, vas a tener un colaborador insatisfecho, y este no se va a sentir
satisfecho para trabajar. Entonces, el empleador debe saber ciertas ocupaciones
para cada trabajador en vez de permitirle formar parte en otras ocupaciones que no
estan dentro del alcance de su conocimiento, tienen que agradar u dar
reconocimientos que permitan que los ayudantes se sientan parte de la

organizacion.

La sobrecarga se define como la percepcion de un empleado que tiene mas
trabajo que hacer del que puede completar en un periodo fijo. (Velastegui, 2020,
p.4). Por ende, los colaboradores se estresan a menudo porque sufren cargas de
trabajo irrazonables; como también trabajar muchas horas o pasar una velocidad
de trabajo mas rapida al instante, esto estipula que el colaborador no se sienta

comodo con su area determinada.
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En la segunda dimensibn como motivacion intrinseca, Orbegoso (2016)
afirma que es la iniciativa de una causa intrinseca que surgié como respuesta al
psicoandlisis y la energia psicoldgica interna y en contraposicion a la conducta y lo
gue los individuos deben buscar para lograr un cambio real en sus acciones. (p.77)
por ende, basicamente, es aceptar cualquier inconveniente como un desafio
personal, es decir el comportamiento impulsado por recompensas internas esto
potencia una fuerza laboral saludable.

Mas alla de que, en varios casos, es dependiente del colaborador tener esa
aptitud de gozar con el facil hecho de sus colegas, puesto que es tarea de la
compairiia desear transformar a los trabajadores poco motivados en colaboradores
mas eficaces, por lo tanto, tener animado al colaborador es tener a un personal que
nos servira para ser mas productivo.

Por consiguiente, la razon intrinseca es una utilidad indispensable para
sobrepasar algunos de las paredes que previenen la transmisién del conocimiento
entre los colaboradores (Martin, 2009, p.190). Es decir, se estimula desarrollar
grupos informales ajeno de las construcciones formales, lo cual facilita arreglar agil
los inconvenientes, la transferencia de los superiores practicas y el avance de
capacidades expertos al comunicar vivencias y conocimiento tacito.

La ultima dimension es el apoyo directivo seguin Canova (2014) menciona al
apoyo entusiasta que desean los gerentes a los individuos que laboran en la entidad
(p. 91.) Por ende, se suponen puntos relativos a la oportunidad de expresion de
sentimientos concernientes con el trabajo, o independencia de disposicion, confort
con el sueldo, diversidad del trabajo, reconocimiento del esfuerzo, ocasién de

avance, sustento de los amos o camaradas y hecho de ser creativo.

Por ende, es esencial que el jefe directo apoye a sus colaboradores ya que
permitird que el empelado se considere parte de la organizacion y de esta manera
se logren los objetivos planteados por la empresa. Por lo tanto, los jefes tienen que
tener un liderazgo para poder manejar su equipo de trabajo, y de tal manera que
los colaboradores tengan confianza para desenvolverse en su area de labores.

De igual modo, el acompafiamiento del directivo segun Kleinert (2017) afirma
gue es un acompafnamiento para la transferencia de aprendizajes en formaciones
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continuas puede ser definitivo para poder superiores resultados. (p.445). De manera
especifica, han estudiado que el acompafiamiento del supervisor es primordial
sobre una formacién continua que sus trabajadores hacen, para que ellos transfieran
a su lugar de trabajo los entendimientos, capacidades y reacciones desarrollados a
lo largo de estas formaciones.

En la base tedrica de la variable desempefio en el trabajo sefiala que el
término desarrollo laboral cuenta lo que hace un colaborador en una empresa de
todos modos y el trabajo que realiza en sus ocupaciones laborales. (Alvarez,2018,
p.3) Por otro lado, los puntos que el tema tiene, asi como la eficiencia, calidad y
efectividad con la que los realizan.

Segun Torres (2020) afirma que el desarrollo laboral facilita a los gerentes
considerar el desempefio individual y documentarlo, ordenar las ocupaciones
cotidianas de los trabajadores con los objetivos transcendentales de la compafiia,
detectar eficazmente las expectativas del desarrollo laboral, validar las elecciones
de idealizacion del recurso humano y proyectos de carrera. (p.7). Es decir, se
analiza la calidad vida o desemperfio laboral que ejecuta el empleado dentro de la
empresa.

Alvarez (2018) afirma lo siguiente para medir la variable, se deben identificar
las dimensiones del desempefio laboral en los colaboradores. (p.3). Por lo tanto,
cada empleado dentro de su puesto realiza muchos cargos encomendadas por sus
directores inmediatos, el desarrollo de cargos es importante para la empresa y que
si no hay un desempefio laboral extra no habrd una compafia reforzada. En su
lugar, se detallaran las dimensiones:

En primera instancia, la primera dimensién segun Paredes (2006) sostiene
gue las interrelaciones entre personas en el centro laboral son primordiales, porque
facilita unir habilidades y patrimonios individuales; dado que es requisito guardar y
fomentar relaciones entre personas saludables que permitan detallar un interesante
clima laboral y con ello prolongar la eficacia en una organizacion. (p.19) Es decir,
tener que canjear ideas para tomar elecciones con tu jefe es sustancial, dado que
las criticas que toma cada colaborador no son iguales y esto establece detallar una

aceptable relacion entre empleado y empleador.
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Segun Martinez (2017) son aquellas relaciones que se establecen entre por
lo menos dos personas y forman parte fundamental de la vida en sociedad y en los
espacios que la sociedad establece (p.37) Es decir, se tienen que continuar
fortaleciendo no solo hacia dentro de la organizacion, sino ademas fuera de ella,
debido a que la mala educacion, en algan momento perjudicara nuestro desarrollo
y avance tanto personal como profesional.

Asimismo, las relaciones interpersonales cumplen un papel primordial en el
progreso holistico del colaborador, porque la persona recibe importantes apoyos
sociales del entorno inmediato, lo que le ayuda a adaptarse a ese entorno. Las
relaciones con los empleados, sin embargo, pueden ser un medio para lograr los
objetivos corporativos, siempre que se identifiquen con el bien coman.

Sin embargo, dentro de una empresa 0 una institucion como en cualquier
contexto social, las relaciones se establecen entre colaboradores, y el trabajo suele
ser como un segundo hogar para los trabajadores, por lo que gran parte de su dia
es gastando, sus comparfieros y superiores se convierten en una especie de
segunda familia para ellos (Gomez,2018, p.10). Por esta razon, una relacion
positiva 0 negativa tiene una gran atribucion a los comportamientos, asi como a la
satisfaccion laboral. Es decir, estas relaciones interpersonales con los trabajadores
y jefes superiores tienen una gran influencia en las experiencias positivas y
negativas de las personas dentro de la organizacién, ya que una buena relacion
dentro del trabajo fomenta un ambiente armonioso, que permite un trabajo
colaborativo y resultados mas efectivos. Eso significa que la relacion jefe-empleado
juega un papel clave en el desarrollo general, ya que el refuerzo social obtenido del
entorno inmediato promueve la adaptacion al mismo y los resultados esperados

Asimismo, la segunda dimensién es la experiencia o habilidad practica,
Acosta (2013) sefala que las practicas organizacionales son el avance recurrente
de ocupaciones destinadas a que la organizacion logre su propgésito. (p.110) Esto
constituye que las organizaciones implementen diferentes acciones para optimizar
su efectividad y eficiencia, que tengan la posibilidad de tener un encuentro con los
cuidadores, reflexionando sobre su salud psicosocial, entre otras cosas, practicas

orientadas a desarrollar el compromiso con el trabajo.
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Los empleados estan en condiciones de tomar decisiones que pueden
afectar a la organizacion siempre que establezca las metas y los objetivos. Es decir,
el grado de influencia de su empresa en la toma de decisiones depende de la
naturaleza de su compromiso, sin embargo, la idoneidad de sus decisiones
dependera de su capacidad para procesar, comunicar y utilizar la informacion.

Segun Bonifaz (2012) afirma que es un conjunto formados de respuestas
complicadas. (p.5). Es decir, los maestros efectivos, en particular, deben explayarse
en la composicion de experiencias de los ayudantes para lograr los resultados
deseados, ya que motivar vigorosamente a otros puede requerir habilidades y
acompafamiento para la comunicacién, la dominacién y el autoconocimiento. En
otras expresiones, despliegan un conjunto de practicas que se sobreponen y se
afirman entre si, y aceptan resistencia para manejar diferentes ocasiones.

Las organizaciones hoy en dia buscan colaboradores con la maxima
experiencia en el rubro que se requiera, pues esto significa que cada individuo que
ingrese a laborar debe tener amplio conocimiento al &rea donde se va a
desempeiiar, tanto conocimiento y la practica. Cabe sefalar que las
responsabilidades de los directivos es buscar un colaborador eficiente y eficaz para
conseguir los objetivos recorridos por la organizacion.

De igual modo, es primordial para las empresas medir el agrado, dado que
es dependiente la eficacia, y la lealtad de un colaborador, ademas si un empleado
se siente feliz con su compafiia y su trabajo, retribuira a la compafia con su
esfuerzo, esto supone que el trabajador se siente satisfecho en el trabajo, dado que
el compromiso cumple con las expectativas del sujeto.

Por lo consiguiente, la tercera dimensién llamada Satisfaccion laboral, segun
(Amozorrutia, 2007, p.38) es una actitud de los individuos hacia su labor. Es decir,
es la consecuencia de sus percepciones sobre sus trabajos, y esta apoyado en
causantes del ambito laboral. De igual modo, es un grupo de sentimientos y
emociones, tanto propicios como perjudiciales con el cual los empleados piensan
su labor.

En las organizaciones actualmente los colaboradores conforman el recurso
de mayor relevancia, puesto que los jefes tienen que orientar sus esfuerzos a hacer
mas fuerte la agrado con la vida de sus ayudantes en sus dimensiones personal y
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popular con la intencion de crear en el trabajo superiores resultados y tener
satisfecho al colaborador dentro de la organizacion. (Cardoza,2019, p.76). Por lo
tanto, el examen de la satisfaccion hacia la vida que tienen los integrantes de una
organizacion establece una informacion diagnostica importante para la toma de
medidas primordiales de prevencion, descubrimiento e participacion.

La consideracion de la satisfaccion laboral, radica en investigar los
componentes hombre y trabajo conectados para el avance de la actividad laboral,
lo que facilita una ejecucion mas eficaz de la misma, e influye en la competitividad
de la organizacion; esto tiene una predominacioén en la especialidad, ausencias,
llegadas tardes, rotacion de personal, ineficiencia, relaciones entre personas y
otras. (Howell, 2019, p.37). Es decir, todo empleado satisfecho refuerza al resto de
sus camaradas de trabajo debido a que cooperan en la misma organizacion y

respetan las normas que se impongan dentro la compafiia.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La investigacion es aplicada y tiene como objetivo identificar medios
(metodologias, protocolos, técnicas) a través del conocimiento cientifico para

satisfacer necesidades especificas y reconocidas (Lozada, 2014)

Disefio de investigacion

Disefio es no experimental de corte transversal. Herndndez et al. (2014)
indica que se desarrolla sin manipular deliberadamente las variables. Por ende, se
trata de una busqueda en la que no modificamos intencionadamente cada una de

las variables independientes.

Investigacion descriptiva

Segun Fidia (2016), sostiene que es la caracterizacion de un hecho o
fendmeno, de un individuo o de un grupo, es la caracterizacién de su estructura o
comportamiento. Sin embargo, el objetivo de este tipo de estudio es ubicarlo en un

nivel intermedio en términos de profundidad de conocimiento.

Investigacion correlacional
El objetivo de la investigacion de correlacion es averiguar como podria
comportarse un concepto o una variable conociendo el comportamiento de otras

variables relacionadas (Hernandez et al. 2014)

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: Calidad de vida laboral
Definicion conceptual
La variable calidad de vida laboral es el mantenimiento de un ambiente

laboral favorable y agradable para el crecimiento y bienestar de los fundadores de
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la empresa, como también la ejecucion de estrategias para optimizar las
condiciones favorables y obtener un mejor desempefio laboral que impacte en la
productividad y las relaciones interpersonales en una organizacién. (Loli, 2020,
p.214)

Definicién operacional
Se utilizard como técnica la entrevista, el instrumento de la encuesta en
escala de Likert, cuyo fue sumiso a valides y confiabilidad.
Indicadores:
Dimensién 1: Carga en el trabajo
Indicadores: Seguridad personal, Procedimiento de trabajo, Equilibrio entre
trabajo y vida personal.
Dimension 2: Motivacion Intrinseca
Indicadores: Pertinencia, Ambiente de trabajo, Orgullo de institucion
Dimension 3: Apoyo Directivo
Indicadores: Autonomia, Evaluacion, Supervision laboral
Medicion tipo Likert:
Escala Ordinal (1: Nunca; 2: Poco; 3: Regular; 4: Mucho; 5: Siempre)

Variable: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Se enfatiza que el desempefio laboral de los empleados es consistente con
los objetivos organizacionales, ya que se puede medir en funcién de las habilidades
de cada persona y el nivel de contribucién al puesto de trabajo de la empresa.
(Alvarez, 2018)
Definicién operacional

Para la mediciéon de los indicadores se usara la técnica de la entrevista y el
instrumento de la encuesta en medicion de Likert, cuyo fue sumiso a valides y
confiabilidad.
Indicadores:
Dimension 1: Relaciones Interpersonales Indicadores: Valores, Nivel ocupacional
Dimension 2: Experiencia o habilidad practica
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Indicadores: Capacitacion, Tomas de decisiones, Liderazgo Dimension 3:
Satisfaccion laboral

Indicadores: Estabilidad laboral, remuneracion, tiempo de trabajo

Medicion tipo Likert:

Nivel Ordinal (1: Nunca; 2: Poco; 3: Regular; 4: Mucho; 5: Siempre)

3.3. Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Segun Arias (2006), se define como un conjunto finito o ilimitado de
elementos con propiedades comunes al cual se extenderan las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio
(p.36). Asimismo, la poblacion son 120 trabajadores de Integra Retail S.A.C.
agencia Chiclayo 2021.
Criterios de inclusion

En el presente estudio se toma en cuenta a los empleados de la empresa
Integra Retail S.A.C.
Criterio de exclusion

Para la presente investigacién quedaron excluidos aquellos colaboradores
gue son de otras agencias de la empresa Integra Retail S.A.C.
Muestra

La muestra fue de 30 trabajadores de la empresa Integra Retail S.A.C.
agencia Chiclayo (Tamayo & Tamayo, 2003).
Muestreo

Se tomd como muestra censal por lo tanto no corresponde la aplicacion de
un muestreo.
Unidad de anélisis

Los empleados de la empresa Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo que

seran evaluados mediante ambas variables.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas de recoleccion de datos

En este estudio se utilizé el método inductivo hipotético. La técnica a aplicar
sera el cuestionario, y como herramienta a evaluar es la escala de Likert. La
capacidad de recopilaciéon de datos para el proyecto serd una encuesta, que
permitird analizar las caracteristicas y el comportamiento de los individuos.
Instrumentos de la recoleccién de datos

Tabla 1
Denominaciones en la escala de Likert

Puntuacion Denominacion Inicial
5 Siempre S
4 Casi siempre CS
3 Algunas veces AV
2 Casi nunca CN
1 Nunca N

Nota: Tomado de Hernandez et, al. (2014)

Validacién de instrumento

Tabla 2

Validacion de expertos

Calificacion

N° Experto instrumento Especialidad
Grado Magister en
1 Dr. EImer Montafiez Vega Aplicable Gestidon Puablica
Dr. Edgar Laureano Lino _ Administrador de
2 Gamarra Aplicable Empresas
Asesor Teorico -
3 Mg. Jesus Romero Pacora Aplicable Metodoldgico

Nota: Fuente propia
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Confiabilidad

Tabla 3

Escala de medidas para evaluar el coeficiente de Cronbach

Valor Nivel

<0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Cuestionable
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Nota: Tomado de Mallery, P. (2003)

Tabla 4
Alpha de Cronbach para la variable calidad de vida laboral

Estadistica de fiabilidad de la variable desempeno
laboral

Alfa de Cronbach

N° de elementos

,937 30
Nota: Informacién recolectada con el Stadistic SPSS version 22

Tabla 5

Alpha de cronbach para la variable desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad de la variable desempefio
laboral

Alfa de Cronbach

N° de elementos

961 30
Nota: Informacién recolectada con el Stadistic SPSS version 22
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Técnicas
Segun Arias (2016) menciona que la técnica lleva a la recoleccion de
informacion, la cual debe ser almacenada en un medio fisico para que

posteriormente los datos puedan ser regenerados, procesados e aclarados.

Cuestionario

Es el acumulado de consultas relativas a una o mas variables a medir y debe
ser coherente con el planteamiento del problema y la hipotesis. En los fenomenos
sociales, quizds la herramienta mas utilizada para recopilar datos sea el

cuestionario. Hernandez, et al. (2014)

Validez
Segun Hernandez et al. (2014) indica en qué medida el instrumento mide
realmente la variable que se pretende medir. Por ejemplo, una herramienta valida

para medir la inteligencia deberia medir la inteligencia, no la memoria.

Confiabilidad

Se define como la categoria que un instrumento causa resultados
consistentes y vinculados. Por ejemplo, si se midi6 la temperatura ambiental en este
momento utilizando el termometro y éste indicara que era 22°C, y un minuto
después se volvid a consultar e indicé 5°C, tres minutos después se vuelve a
observar e indica 30°C, dicho termometro no seria confiable, porque su aplicacién

repetida produce resultados diferentes.

3.5. Procedimientos

Se pidi6 el permiso del gerente de la empresa Integra Retail agencia Chiclayo
2021 a través de una constancia firmada de su parte para la preparacion del
proyecto de investigacion, asimismo se encuestara a 30 trabajadores bajo planilla

para responder las preguntas planteadas en el cuestionario.
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3.6. Método de analisis de datos

Una vez recolectados los datos, estos se procesaron manualmente y también
se ingresaron los datos de Excel antes mencionados, finalmente insertandolos en
la base estadistica del SPSS version 22, lo que permitid agrupar y presentar los
resultados en figuras y tablas. Ademas, se utilizaron formulas estadisticas (Alfa de
Cronbach) para el analisis estadistico.

3.7. Aspectos éticos

Segun Hernandez et al. (2014) afirma que la investigacion se aplico
respetando los lineamientos y lineamientos del Manual de Desarrollo de la
Investigacion Cientifica y Académica de la Universidad Cesar Vallejo. Asimismo, los
procedimientos, principios y métodos presentados también siguieron las reglas
establecidas para la séptima edicién del Manual de redaccion de la APA. Proteger
la identidad de los trabajadores y garantizar la confidencialidad de la informacién

facilitada.
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IV. RESULTADOS
4.1. Andélisis descriptivo univariado

Tabla 6

Frecuencias de la variable calidad de vida laboral

fmdicador f %
Deficiente 2 6,7%
Reqular _ 28 93,3%
Total 30 100,0%

Figural

Frecuencias de la variable calidad de vida laboral
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Los resultados arrojados de los 30 trabajadores encuestados; el 6,7%
equivalente a 2 empleados revel6 que la calidad de vida laboral es deficiente en
Integra Retail S.A.C. El 93,3% equivalente a 28 personales dijo con respecto a la

calidad de vida laboral que es regular en Integra Retail S.A.C.
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Tabla 7

Frecuencias de la dimension carga en el trabajo

Indicador f %
Peficiente 3 3-3%
Reqular 29 96,7%
Total - 30 - 100,0%

Figura 2

Frecuencias de la dimension carga en el trabajo
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Con respecto a los 30 trabajadores encuestados; el 3,3% equivalente a 1
trabajador manifest6é que la carga en el trabajo es deficiente en Integra Retail S.A.C.
El 96,7% equivalente a 29 trabajadores expreso que la carga en el trabajo es regular
en Integra Retail S.A.C.
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Tabla 8
Frecuencias de la dimensidon motivacion intrinseca

tndicador f %
Deficiente 15 50,0%
Regular 15 50,0%
Total 30 100,0%

Figura 3

Frecuencias de la dimensién motivacion intrinseca
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El resultado de los 30 trabajadores encuestados; el 50% equivalente a 15
trabajadores manifestd que la motivacion intrinseca es deficiente en Integra Retail
S.A.C. El 50% equivalente a 15 trabajadores expresé que la motivacién intrinseca

es regular en Integra Retail S.A.C.
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Tabla 9
Frecuencias de la dimensién apoyo directivo

Indicador f %
Bueno 1 3,3%
Deficiente 16 53,3%
Regular 13 43,3%
Total 30 100,0%

Figura 4

Frecuencias de la dimension apoyo directivo
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El resultado de los 30 trabajadores encuestados; el 3,3% equivalente a 1
trabajador manifesté que el apoyo directivo es bueno en Integra Retail S.A.C. El
53,3% equivalente a 16 trabajadores expresd que el apoyo directivo es deficiente
en Integra Retail S.A.C. El 43,3% equivalente a 13 trabajadores sefialé que el apoyo

directivo es regular en Integra Retail S.A.C.
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Tabla 10
Frecuencias de la variable Desempefio laboral

Indicador Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 3,3%
Regular 29 96,7%
Total 30 100,0%

Figura 5
Frecuencias de la variable Desempefio laboral
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Los resultados arrojados de los 30 trabajadores encuestados, el 3,3%
equivalente a 1 trabajador manifestd que el desempefio laboral es deficiente en
Integra Retail S.A.C. El 96,7% equivalente a 29 trabajadores expresé que el

desempeifio laboral es regular en Integra Retail S.A.C.
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Tabla 11

Frecuencias de la dimension relaciones interpersonales

Indicador Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 13,3%
Regular 26 86,7%
Total 30 100,0%

Figura 6

Frecuencias de la dimensién Relaciones Interpersonales
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El resultado obtenido de los 30 trabajadores; el 13,3% equivalente a 4
trabajadores manifiesto que las relaciones interpersonales son deficientes en
Integra Retail S.A.C. El 86,7% equivalente a 26 trabajadores expresé que las
relaciones interpersonales es regular en Integra Retail S.A.C.
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Tabla 12
Frecuencias de la dimension experiencia o capacidad practica

Indicador Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 10,0%
Regular 27 90,0%
Total 30 100,0%

Figura 7
Frecuencias de la dimension experiencia o capacidad préctica
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Los resultados que arrojan de los 30 trabajadores encuestados; el 10%
equivalente a 3 trabajadores manifestdé que la experiencia o capacidad practica es
deficiente en Integra Retail S.A.C. El 90% equivalente a 27 trabajadores expreso6
gue la experiencia o capacidad practica es regular en la empresa Integra Retail
S.A.C.
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Tabla 13
Frecuencias de la dimensién satisfaccion laboral

Indicador Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 10,0%
Regular 27 90,0%
Total 30 100,0%

Figura 8
Frecuencias de la dimensién satisfaccion laboral
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El resultado de los 30 trabajadores encuestados; el 10% equivalente a 3
trabajadores manifestdé que la satisfaccion laboral es deficiente en Integra Retail
S.A.C. El 90% equivalente a 27 trabajadores expres6 que satisfaccion laboral es

regular en la empresa Integra Retail S.A.C.
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4.2. Andlisis descriptivo bivariado

Tabla 14
Tabla cruzada entre la variable calidad de vida laboral y la variable
desempeiio laboral

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto
Deficiente  3,0% 3,0%
Calidad de vida laboral Regular 7,0% 21,0% 9,0%
Bueno 2,0% 13,0% 42,0%
Total _12,0% 34,0% 54,0%

Figura 9
Histograma del cruce de la variable calidad de vida laboral y la variable
desempeiio laboral
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El resultado obtenido de los colaboradores es que el 4% de personales
declaro que, cuando es deficiente su calidad de vida laboral, su desempefio laboral
es bajo en Integra Retail S.A.C. El 7% de personales indicé que, cuando la calidad
de vida laboral es regular, el desempefio laboral es bajo en Integra Retail S.A.C.
Segun el 2% de trabajadores sefialo que, cuando la calidad de vida laboral es

buena, el desempeiio laboral es bajo en Integra Retail S.A.C. El 21% de
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trabajadores expres6 que, cuando la calidad de vida laboral es regular, el
desempeiio del colaborador también es regular en la empresa Integra Retail S.A.C.
El 13% de empleados manifesté que, cuando la calidad de vida laboral es 6ptima,
el desempeiio laboral es regular en Integra Retail S.A.C. El 3% de trabajadores
sefiald que, cuando la calidad de vida laboral es deficiente, el desempefio laboral
es alta en Integra Retail S.A.C. El 9% de empleados indic6 que, cuando la calidad
de vida laboral es regular, el desempefio laboral es alta en Integra Retail S.A.C. El
42% de trabajadores sefal6 que, cuando la calidad de vida laboral es Optima, el
desempefio laboral también es alta en la empresa Integra Retail S.A.C.

Tabla 15
Tabla cruzada entre la dimension carga laboral y la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Reqular Alto
Deficiente  4,0% 4,0%
Carga laboral Regular 8,0% 23,0% 24,0%
_Bueno . _15,0% _24,0%
Total _12,0% . 36,0% . 52,0%
Figura 10
Histograma del cruce de la dimensién carga laboral y la variable desempefio
laboral.
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Los resultados obtenidos de los 30 empleados encuestados, el 4% de
trabajadores manifesté que, cuando la carga laboral es deficiente, el desempefio
laboral es baja en Integra Retail S.A.C. El 8% de trabajadores indicé que, cuando
la carga laboral es regular, el desempefio laboral es baja en Integra Retail S.A.C.
El 22% de trabajadores expresé que, cuando la carga laboral es regular, el
desempeiio laboral también es regular en la empresa Integra Retail S.A.C. El 14%
de trabajadores manifesté que, la carga laboral es 6ptima, cuando el desempefio
laboral es regular en Integra Retail S.A.C. El 4% de trabajadores sefial6 que, cuando
la carga laboral es deficiente, el desempefio laboral es alta en Integra Retail S.A.C.
El 24% de trabajadores indicO que, es regular la carga laboral, entonces el
desempeifio laboral es alto en Integra Retail S.A.C. El 24% de trabajadores sefiald
que, cuando la carga de trabajo es Optima, el desempefio laboral también es alta

en la empresa Integra Retail S.A.C.

Tabla 16
Tabla cruzada entre la dimension motivacion intrinseca y la variable desempefio
laboral
Desempefio laboral
Bajo Regular Alto
Deficiente  6,0% 2,0% 2,0%
Motivacion intrinseca Regular 4,0% 12,0% 10,0%
_Bueno 2,0% _22,0% _40,0%
Total _12,0% 36,0% 52,0%
Figura 11

Histograma del cruce de la dimension Motivacion intrinseca y la variable

desempeiio laboral
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Con respecto a los 30 trabajadores encuestados, el 6% de trabajadores
manifesto que, la motivacion intrinseca es deficiente, cuando el desemperio laboral
es baja en Integra Retail S.A.C. El 4% de trabajadores indicé que, es regular la
motivacion intrinseca, entonces el desempefio laboral es baja en Integra Retail
S.A.C. El 2% de trabajadores sefial6 que, la motivacion intrinseca es buena,
entonces el desempefio laboral es baja en Integra Retail S.A.C. El 22% de
trabajadores expresd que, la motivacion intrinseca es regular, entonces el
desempefio laboral también es regular en la empresa Integra Retail S.A.C. El 14%
de trabajadores manifestdé que, es buena la motivacion intrinseca, entonces el
desempefio laboral es regular en Integra Retail S.A.C. El 2% de trabajadores sefial6
gue, la motivacion intrinseca es deficiente, entonces el desempefio laboral es alto
Integra Retail S.A.C. El 10% de trabajadores indic6 que, es reglar la motivacion
intrinseca, entonces el desempefio laboral es alto en Integra Retail S.A.C. El 40%
de trabajadores sefialé ser buena la motivacion intrinseca, entonces el desempefio

laboral es alto en la empresa Integra Retail S.A.C.

Tabla 17
Tabla cruzada entre la dimension apoyo directivo y la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto
Deficiente  6,0% 4,0%
Apoyo directivo Regular 4,0% 16,0% 10,0%
Bueno 2,0% 20,0% 38,0%
Total _12,0% 36,0% 52,0%

Figura 12
Histograma del cruce de la dimension apoyo directivo y la variable desempefio

laboral
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Con respecto a los 30 empleados encuestados, el 6% de trabajadores
manifestd que, cuando el apoyo directivo es deficiente, el desempefio laboral es
baja en Integra Retail S.A.C. El 4% de trabajadores indicé que, cuando el apoyo
directivo es regular, el desempefio laboral es baja en Integra Retail S.A.C. El 2% de
trabajadores sefal6 que, cuando el apoyo directivo es bueno, el desempefio laboral
es baja en Integra Retail S.A.C. El 16% de trabajadores expresé que, el apoyo
directivo es regular, entonces el desempefio laboral también es regular en la
empresa Integra Retail S.A.C. El 20% de trabajadores manifestdé que, cuando el
apoyo directivo es bueno, entonces es regular el desempefio laboral en Integra
Retail S.A.C. El 4% de trabajadores sefial6 que, cuando el apoyo directivo es
deficiente, el desempefio laboral es alta en Integra Retail S.A.C. El 10% de
trabajadores indicé que, cuando el apoyo directivo es regular, el desempefio laboral
es alta en Integra Retail S.A.C. El 38% de trabajadores sefial6 que, apoyo directivo

es bueno, el desempefio laboral es alta en la empresa Integra Retail S.A.C.
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Tabla 18

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Calidad de
vida laboral 142 50 ,013 922 50 ,003
Cargaen el
trabajo ,133 50 ,028 ,928 50 ,005
Motivacion
Intrinseca 121 50 ,065 ,905 50 ,001
Apoyo
directivo ,122 50 ,061 ,921 50 ,002

El resultado obtenido de la tabla 18 nos indica que se debe usar el Rho de

Spearman para establecer las correlaciones.

4.4 Andlisis inferencial bivariado

Cuando el valor de Sig. es >0,05 la hipotesis nula (HO) es aceptada sino

tomariamos lo contrario.

Tabla 19

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.91a-1.00 negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 negativa

considerable.
-0.11a-0.50 negativa media.
-0.01a-0.10 negativa débil.
0.00 No existe correlacién
+0.01 a +0.10 positiva débil.
+0.11 a +0.50 positiva media.
+0.51 a +0.75 positiva
considerable.
+0.76 a +0.90 positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 positiva perfecta.

Nota: Tomado por Mondragon (2014)
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Prueba de hipétesis general
Hipotesis estadistica

HO: No existe relacién significativa entre calidad de vida laboral y desempefio
laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre calidad de vida laboral y desempefio
laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo

2021

Tabla 20
Prueba de hipotesis general

Calidad de Desempefia
vida laboral laboral
Rho 1,000 ,208
Calidad de vida laboral Sig. . ,001
KNo ae
Spearman N 30 30
Rho ,208 1,000
Desempeiio laboral Sig. ,001
N 30 30

Con relacion de la tabla 20, el andlisis Rho de Spearman revel6 que el nivel
de significancia de 0,001; concluyendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Ademas, se encontrd que la relacion entre la calidad de vida
laboral y el desempefio es significativa con un nivel de 0,208 positivo, estableciendo
gue existe correlacién positiva media entre las variables de investigacion. Asimismo,
se deduce una relacion directamente proporcional, es decir, que a mayor calidad de
vida laboral sera mayor el desempefio laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 1
Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion significativa entre la carga laboral y el desempefio laboral de

los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021

Ha: Existe relacion significativa entre la carga laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021.

Tabla 21
Prueba de hipétesis especifica 1

Carga laboral Desempefio
laboral
Rho 1,000 ,166
Carga laboral Sig. . ,091
Rho de
Spearman N 30 30
Rho ,166 1,000
Desempeiio laboral Sig. ,091
N 30 30

Los resultados de la Tabla 21, el analisis Rho de Spearman muestra un nivel
de significancia de 0.091; Aceptando la hipétesis nula y rechazando la hipotesis
alterna. Ademads, la relacion entre carga de trabajo y desempefio fue
estadisticamente significativa con un nivel positivo de 0.166, lo que indica una
correlacion media positiva entre las variables de estudio. Aparece una linea de
tendencia positiva; Por tanto, se infiere una relaciéon inversa, es decir, la carga de

trabajo no es determinante del desempeiio laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Hipdtesis estadistica

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempeiio
laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021
Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021

Tabla 22
Prueba de hipotesis especifica 2
Motivacion Desempefio
Intrinseca laboral
Rho 1,000 ,348
Motivacion Intrinseca Sig. . ,022
Rho de
Spearman N 30 30
Rho ,348 1,000
Desemperio laboral Sig. ,022
N 30 30

Los resultados del analisis Rho de Spearman muestra un nivel de
significancia bidireccional de 0.022; Rechace la hip6tesis nula y acepte la hipotesis
alternativa. Ademas, las motivaciones intrinsecas junto a variable desempefio
laboral resultaron significativos con nivel positivo de 0.348, lo que indica la
correlacién media positiva entre las variables de investigacion. Aparece una linea
de tendencia positiva; Asi, infiriendo una relacion proporcional, es decir, cuanto

mayor es la motivacion intrinseca, mayor es el desempefio laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 3
Hipdtesis estadistica

HO: No existe relacion significativa entre el apoyo directivo y el desempeiio
laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo

2021
Ha: Existe relacion significativa entre el apoyo directivo y el desempefio

laboral de los colaboradores en Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo
2021

Tabla 23
Prueba de hipétesis especifica 3

Motivacidon nnqpmlnnﬁn
Intrinseca laboral
Rho 1,000 ,218
Apoyo directivo Sig. . ,007
KO ue N 30 30
Spearman
Rho ,218 1,000
Desempeiio laboral Sig. ,007
N 30 30

Los resultados del analisis Rho de Spearman muestra un nivel de
significancia bidireccional de 0,007; se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Ademas, que la relacién entre el apoyo del gerente y la variable
de desempeifio fue significativa a un nivel positivo de 0.218; Determine que existe
una correlacion positiva media entre las variables de la encuesta. Aparece una linea
de tendencia positiva; Por lo tanto, inferimos una relacion positiva, en el sentido de

gue cuanto mas solidario sea el gerente, mejor se desempeniara el trabajo.
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V. DISCUSION

El objetivo de la tesis fue comprobar que tanto la calidad de vida y
desempefio laboral estdn correlacionadas en Integra Retail S.A.C Chiclayo 2021.
Ademés de concretar resultados estadisticos se alcanzaron posteriormente de
examinar los datos recolectados, en una muestra escogida de 30 empleados, lo cual
resulté en una investigacion que ha sido cuestionada y basada en los hallazgos
pruebas internas y externas.

La hipétesis general se planted deducir la presencia de la correlacionar la
variable calidad de vida laboral y desarrollo laboral en Integra Retail S.A.C agencia
Chiclayo 2021; dicho resultado alcanzado del estadigrafo Rho de Spearman,
determiné una significancia bilateral de 0,001 y un valor de 0,208, rechazandose la
hipétesis nula y aceptandose la hipotesis alterna, estando una correlacién positiva
media entre ambas variables de la investigacién. Los hallazgos se basan en el autor
tedrico Loli (2020), quien afirmd que la calidad de vida laboral también incluye
aspectos fisicos, ambientales y psicolégicos en el lugar de trabajo, incluido el
respeto, la motivacion, y la satisfaccion de los trabajadores.

Sin embargo, la tesis de (Aguilar et al., 2020) quienes obtuvieron un resultado
del valor de Spearman de 0,589 y un nivel de significancia de 0,00. Concluyendo
gue existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el desempefio
laboral. Se refuerza la tesis de Herrera (2016), donde se obtuvo como resultado
valor de 0,562 de Rho Spearman y 0,000 de significancia, aceptando la existencia
de la relacion directa y significativa entre las variables calidad de vida laboral y
desempefio laboral. Asimismo, contribuye la tesis de Moreno (2016) que tienen
como efecto del estadigrafo de Rho Spearman a un valor de 0,142 y el grado de
significancia de 0,080 demostrando que no hay relacion significativa entre la
variable calidad de vida y desempeiio laboral.

Asi también, se apoya con la tesis de Aguilar (2013), donde se determiné el
resultado con un valor de 0,01 ademas del estadigrafo Rho de Spearman y 0,71 de
nivel de significancia, aceptando la hipoétesis del estudio y demostrando la relacion
altamente significativa y fuerte entre las variables calidad de vida y el desempefio

laboral. Asimismo, Méndez (2010) sugiera que hay cantidad considerable de
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discreciones que podrian calcular al deducir al desarrollo, la habilidad, capacidad,
pretension y cualidad que son propiedades particulares interactuando con la
naturaleza del trabajo y de la empresa para producir hébitos los cuales
paralelamente afectan los resultados.

Sin embargo, Pérez (2009) expresan que las organizaciones deben conocer
los resultados del trabajo de cada uno de sus empleados, permita determinar si se
necesita reentrenamiento, detectar fallas en el trabajo y ayudar a estar en todo si
hay problemas particulares que afecten a los empleados en el desempefio laboral.

La primera hipotesis planteada fue deducir la efectividad de una concordancia

frente a la carga laboral con el desemperio laboral de los colaboradores en Integra
Retail S.A.C. agencia Chiclayo 2021; cuyo deduccion alcanzado del estadigrafo
Rho de Spearman, determind una significancia de 0,091 y un valor de 0,166
aceptando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna; por ello, se deduce que
la relacién es inversamente proporcional, lo que significa que, la carga laboral no
es determinante para el cargo laboral en los colaboradores de Integra Retail S.A.C.
agencia Chiclayo 2021. Los efectos alcanzados se sustentan con referente al autor
Loli (2020) quien menciona que las empresas usualmente causan mucha
inconformidad y fracaso en los colaboradores cuando no se les toma en cuenta.

Por otro lado, teniendo como referencia para la dimension carga laboral la
investigacion de Castellon (2017), quien menciona que cuando la carga de tarea no
es la conveniente o0 hay insuficiencia de recursos para realizar las mismas, la
organizacion desaprovecha en productividad. Asimismo, teniendo como referencia
a Velastegui (2020) consideran que la sobrecarga de trabajo es importante en el
avance de estresantes actividades y su relaciébn negativa con nivel de agrado
laboral. Por otro lado, Dominguez (2006) relata que los superiores problemas que
muestras las organizaciones es la sobrecarga de trabajo, es por esto que se ven en
la necesidad de nivelar la carga laboral de los colaboradores de tal forma que

permita gestionar de forma eficaz todas las tareas que competen a la organizacion.

La segunda hipétesis determinada propuso deducir la efectividad con la
relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral; cuyo resultado
alcanzado, a traves del estadigrafo Rho de Spearman, determiné 0,348 de valor y
0,022 de significancia, lo cual demuestra que es rechazada la hipotesis nula y
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aceptada la hipoétesis alterna, existiendo asi una correlacion positiva media. Segun
el creador Loli (2020) quien cree que el avance personal y el interés por lo cual se
hace, allanan el sendero para aflorar los modelos mentales de los trabajadores,
para ver como influyen en su conducta dentro de la empresa.

Por otro lado, teniendo como referencia para la dimensiébn motivacion
intrinseca las investigaciones de Juarez (2106) sefiala que las influencias
motivacionales son acciones estrechamente relacionadas con la automotivacion, en
parte porque las organizaciones actuales no buscan el desempefio de los
empleados sino el compromiso y la iniciativa. Es por eso que el nuevo estilo de
trabajo indica que los trabajadores estdn mas orientados a la busqueda de
recompensas emocionales intrinsecas.

Por otra parte, en la investigacion de Contreras (2021) y Jiménez (2021)
manifestaron que la motivacion en tiempos del covid se ha visto afectada tanto en
los colaboradores como en las empresas ya que, deberan implementar nuevos
meétodos de trabajo, los cuales tendran un costo adicional, en el mayor de los casos
los empleados no tienen un espacio de trabajo apto en sus hogares ya sea por
problemas de internet, distraccién de familiares, lo cual interfiere en el desarrollo de
sus funciones afectado el cumplimiento de los objetivos.

La tercera hipétesis planted concluir la existencia de una correlacion entre el
apoyo directivo y el desempefio laboral de los colaboradores en Integra Retail
S.A.C. agencia Chiclayo; del estadigrafo Rho de Spearman, determiné una
significancia de 0,007 y un valor de 0,218, ademas manifiesta ser rechazada la
hipétesis nula y la hipdtesis alterna es aceptada, existiendo asi una correlacion
positiva media. Los resultados conseguidos son sustentados en la definicion del
autor Loli (2020) indica que la capacidad de comunicar, oir y apreciar las diversas
opiniones de trabajar en equipo, todas estas caracteristicas originan un conjunto de
habilidades humanas que intervienen en el mejor desempefio de las tareas a
ejecutar de todo lider.

Por otro lado, teniendo como referencias la investigacion de Londofio (2007)
sefala que el liderazgo tiene la aptitud de capturar el tiempo afectivo de su grupo
de trabajo, creando condiciones donde se desarrollan afectos positivos hacia la
labor, esto incentiva el optimismo, las buenas relaciones entre personas, el
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empoderamiento, y por lo tanto la ocurrencia de escenarios mas correctos de
desarrollo y eficacia. De igual modo, Toro (2013) y Sanin (2013) refiere que los
empleados distinguen favorablemente realidades laborales como el
acompafamiento que reciben de parte de sus jefes, la calidad del trato entre
personas, la claridad con que cuentan sobre lo que hacen, la disposicion de
utilidades y elementos para hacer el trabajo, la seguridad, la coherencia.

Ademas, en la investigacion de Rossel (2014) manifiesta que trabajar en
grupo, quiere entrenar de conformar recurrente un grupo de creencias que
evidencien en la conducta dia tras dia, asi como habilidad a escuchar y a responder
de forma constructiva a los puntos de vista de sus colegas, como ademas proveer
acompafiamiento mutuo oportuno, comunicar reconocimientos, comunicar

autocontrol en instantes de presion
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VL. CONCLUSIONES

Con respecto a la base de datos efectuados, se concluye que:

Primero: Segun los efectos alcanzados de las variables de
investigacion, el 6,7% equivalente a 2 trabajadores cree que la calidad de vida en
el trabajo es mala en Integra Retail S.A.C. El 93,3% equivalente a 28 trabajadores
dijo que la calidad de vida en el trabajo es regular en Integra Retail S.A.C. De
manera similar, el andlisis inferencial con el estadistico Rho de Spearman mostré
una significancia de 0,001; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. También se encontré que la relacion entre la variable calidad de vida en
el trabajo y la variable de rendimiento en el trabajo es estadisticamente significativa
en el nivel positivo 0,208, es decir, si existe una correlacion media positiva entre las
variables estudiadas.

Segundo: De acuerdo con las variables de investigacion, 3.3%
equivalente a un trabajador manifesté que la carga de trabajo no esta presente en
Integra Retail S.A.C. El 96.7% equivalente a 29 trabajadores expreso que la carga
de trabajo es rutina en Integra Retail S.A.C. De manera similar, el analisis inferencial
con el estadistico rho spearman mostré una significancia de 0.091; se acepta la
hipétesis nula y rechace la hipétesis alternativa. Ademas, la relacion entre la
dimension de carga de trabajo y la variable de desempefio laboral resulté ser
estadisticamente significativa con 0.166 positivo. Se concluy6 que la relacion es
inversamente proporcional, lo que significa que la carga de trabajo no es

determinante del desempefio laboral en Integra Retail S.A.C. Chiclayo.
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VIl. RECOMENDACIONES
A los dueiios de Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo, se les sugiere:

Primero: Se recomienda al personal de Integra Retail que adopten
medidas de desarrollo organizacional a corto plazo que mejoren su desempeio en
el lugar de trabajo y que participen activa y consistentemente en cursos de
capacitacion o seminarios para mejorar su desempefio.

Segundo: También se deben realizar mas investigaciones sobre ambas
variables, con el resultado de profundizar en la investigacion del desemperio de los
empleados de Integra Retail, que se cree que promueven una calidad de vida mejor
y mas conveniente.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de consistencia

Tpo/DIseno de

Titulo Problema Objetivos Hipotesis investigacion Conceptos Centrales
) ) Segun Loli, A. (2020) refiere quelacalidaddevidase
Tipo: Aplicada | refiere a mantener un ambiente laboral propicio y
satisfactorio para el desarrollo y bienestar de la persona
“Calidad de Alcance: Nivel que conf(_)rman una empresa, _implementando_ _
vida ¢ Cudl es la relacion entre la Determinar la relacién entre la ' . descriptivo ;estratglgla para e|'f,ﬂelorar(;1_leht0 dle bconldICIonels
laboral y | calidad de vida laboral y calidad de vida laboral y Existe unarelacion correlacional pvoran es, motvacony enmierie ata paa e
desempen | desempefio laboral de los d 50 laboral de | significativa entre la calidad esarrollo de |a actividad propia del trabajo, causando
laborad | Retai esempeno laboral de los de vida laboral unimpacto positivo entérminos de productividady
o laboral | colabora Ore_s en_ ntegra e;al colaboradores en Integra Retail e V'_ a.a oral y | | relaciones interpersonales en una empresa.
de los S.A.C. agencia Chiclayo 2021 S.A.C. agencia Chiclayo 2021. rendimiento laboral de los Segun Alvarez, L. (2018) sefiala que el desempefio
colaborad colaboradores en Integra Disefio: No laboral en los empleados es relevante para los
ores en Re’fa" S.A.C. agencia experiménta objetivosdelaorganizacion, yaquepuedenser
integra Chiclayo2021. | medidos en términos de las competencias de cada
Retall individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
S.A.C. Zreogbdﬁ”&?rf]gﬁggﬁg'scos Objetivos especificos Hipotesis especificas
ag_enCIa ¢Cudl esla relacion entre la carga Identificar larelacion entre la carga Existe una relacion significativa
Chiclayo | japoral y desempefio laboral de los laboral y el desempefio laboraldelos | entre la carga laboral y el
2021" colaboradores en Integra Retail S.A.C. colaboradoresen Integra Retail desempeiio laboral de los

agencia
Chiclayo 2021?

S.A.C.agencia
Chiclayo 2021.

colaboradores en Integra Retalil
S.A.C. agencia Chiclayo 2021.

¢ Cual es la relacion entre la
motivacidnintrinsecayel desempefio
laboral de los colaboradores en
Integra Retail S.A.C. agencia Chiclayo
20217

Evaluar la relacion entre la
motivacion intrinseca y el
desempefio laboral de los
colaboradores en Integra Retail S.A.C.
agencia Chiclayo 2021.

Existe una relacién significativa
entre la motivacion intrinseca y el
desempefio laboral de los

colaboradores en Integra Retalil
S.A.C.agenciaChiclayo 2021.

¢Cualeslarelacion entre el apoyo
directivo y el desempefio laboral de
los colaboradores en Integra Retail
S.A.C. agencia Chiclayo

20217

Analizar la relacién entre el apoyo
directivo y el desempefio laboral de los
colaboradores en Integra Retalil
S.A.C. agencia Chiclayo 2021.

Existe una relacién significativa
entre el apoyo directivo y el
desempefio laboral de los
colaboradores en Integra
Retail S.A.C. agencia
Chiclayo

Nota: Elaboracién propia
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AENXO 2: Operacionalizacion de variables

Variable Definiciéon conceptual | Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
operacional medicién
Define que la calidad | Parala Seguridad personal
de vida laboral medicion de los
implica también indicadores se
isi 4 .| Procedimiento
aspectos fisicos, usara como Carga en el trabajo | . 4o 1,2,3,4,5,6,7,8,9
ambientales y técnica la e trabajo
psicolégicos del lugar | entrevistay
de trabajo que como Equilibrio entre
comprende el respeto | instrumento la trabajo y vida
por _Ias personas, sus encuesta en personal Escala ordinal
motivaciones, su escala de 1: Nunca 2:
bienestar y su medicion de Pertinencia Poco
_ _ satisfaccion en el Likert, cuyo fue : 3: Regular 4:
Ca“gi%?j vida. | trabajo, asi como la | sometido a ﬁ;nbt;j%me de Mucho
preocupacién por valides y Motivacion 10,11,12,13 5:
darle a los confiabilidad. Intrinseca Siempre
trabajadores dOrguIIo
oportunidades de . et't L,
desarrollo y INSULUCIo
reconocimiento por n _
los resultados Autonomia
alcanzados. Loli, A. Apoyo Directivo _
(2020) Evaluacion

14,15,16,17,18,19,2

Nota: Elaboracién propia




Supervision laboral

Nota: Elaboracién propia




ANEXO 3: Operacionalizacion de variables
Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual operacional de
medicio
n
Relaciones Valores
interpersonales
Nivel ocupacional 1,2,3,4,5
Para la
) medicion de
Segun Alvarez, L. los Experiencia o Capacitacion
(2018) sefala que | indicadores se | capacidad
el desempenio usara como practica Toma de decisiones
laboral en los técnicq la 6.7.8,0,10,11,12 Esqala |
empleados son entrevista y ordinal 1:
relevantes paralos | como Liderazgo Nunca 2:
. objetivos de la instrumento la . _ _ Poco 3:
Desemperfio Laboral organizacion, ya encuesta en Satisfaccion laboral Estabilidad laboral Regular 4:
gue pueden ser escala de Mucho
medidos en medicion de 5:
términos de las Likert, cuyo Remuneracion Siempre
competencias de fue sometido
cada individuo y su | a validesy

Nota: Elaboracién propia




nivel de
contribucién a la
empresa.

confiabilidad.

Tiempo de trabajo

13,14,15,16,17,18,19,2
0

Nota: Elaboracién propia




Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacidn, encontrara afirmaciones sobre la calidad de vida laboral de la empresa.
Lea cada una con mucha atencién; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun
corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA: = Nunca
= Poco
Regular
= Mucho

= Siempre

nw< VWUV 2
1

NO
item

Cuestionario: 1 N[P|R|M

Estoy en buenos cuidados con la actividad asignada en mi trabajo.

Tengo un seguro de vida en mi area de trabajo.

Tengo presion para mantener la calidad de mi trabajo.

Tengo apoyo de mis jefes directos.

Estoy satisfecho con el sueldo.

Tengo las herramientas (tiles para realizar el trabajo .

Brindan charlas de motivacién en mi trabajo.

Tengo la posibilidad de ascender.

Ol oo Nl o g & wl DN

Tengo el apoyo de mi familia.

Posibilidad de ser creativo.

11

Siento incomodidad fisica en el trabajo.

12

Conflictos con otras personas de mi trabajo.

13

La institucién promueve el desarrollo del personal.

14

La institucién es una buena opcién para alcanzar la calidad de vida
laboral.

15

Tengo autonomia o libertad de decision.

16

Tengo interrupciones que me generan molestias.

17

La institucién realizan capacitacion necesaria para mejorar el trabajo.

18

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

19

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

20

El jefe de servicio se interesa por el éxito de sus colaboradores.




Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard afirmaciones sobre la calidad de vida laboral de la empresa.
Lea cada una con mucha atencidn; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun
corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA: = Nunca
= Poco
Regular

= Mucho
= Siempre

w< U2
1

No

., Cuestionario: 2 N[ P|R
ftem

1 [ Mirelacion con el equipo de trabajo es cortés.

2 | En el equipo de trabajo toma en cuenta la igualdad.

3 | Se socializa facilmente con los demas colaboradores.

4 | Considero importante pertenecer a un nivel ocupacional, segin los grados o
titulos alcanzados

5 | La entidad promueve desplazarse a un nivel ocupacional superior

6 |La entidad capacita periédicamente al personal

7 | He recibido capacitaciones por parte de la institucién

8 | Participo en la toma de decisiones del area en que laboro

9 | Considero importante la autonomia en la toma de decisiones.

10 [ En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.

11 | Considero que estoy calificado para asumir roles de lider

12 | Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo.

13 | Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral.

14 | La entidad respeta la estabilidad laboral.

15 | Se obtiene recompensas cuando se trabaja bien

16 | Estoy satisfecho con mi remuneracion

17 | Obtengo recompensas pecuniarias cuando trabajo bien

18 | Cada uno gana lo que se merece por su trabajo.

19 | Se adapta rapidamente a los turnos indicados en el trabajo.

20 | Estoy complacido con mi horario de trabajo




Anexo 5: Validacion del instrumento de recoleccién de datos

Validador Mgtr: Edgar Lino Gamarra DNI: 326508776

Especialidad del validador: Administrador de Empresas

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

21 de noviembre del 2021

Firma del Experto Informante.

Validador Mgtr: EImer Montafiez Vega DNI: 32386904

Especialidad del validador: Grado Magister en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

25 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.



Validador Dr. Jesis Romero DNI: 06253522

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

25 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.



Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Alpha de Cronbach para la variable calidad de vida laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,937 30

Alpha de Cronbach para la variable Desempeio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,961 30




Anexo 7. Carta de autorizacion

“Anio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

05, noviembre de octubre de 2021

efiores
scuela de Administracién
niversidad César Vaiiejo — Campus Chiciayo

través del presente, Henry Saavedra Lequemaque, identificado (a) con DNI N° 03689986
presentante de la empresa/institucién Integra Retail SAC con el cargo de Jefe de Créditos y
obranzas, me dirjjo a su representada a fin de dar a conocer que las siguientes personas:

) Abel Jefferson Bustamante Coronado

stan autorizadas para:

) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacién de su proyecto y
posterior tesis titulada Calidad de Vida Laboral y Desempefio de los colaboradores en Integra
Retail SAC agencia Chiclayo 2021

Si No ]
) Publicar el nombre de nuestra organizacién en la investigacion
s 3% N [

0 que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

tentamente,

Henry Saavedra Legueraq

JEFEDEC




